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Abstract: Workplace democracy and psychological capital jointly provide 

positive insights for organizations and can lead to improved psychological 

states to improve engagement, employee energy and sense of learning, and 

increase vitality in the workplace. The aim of the current research is an analysis 

of organizational democracy using the hybrid method. This research is 

developmental in terms of its purpose and was carried out with the qualitative 

approach and Sandelowski and Barroso's Meta-Synthesis Method (2007). The 

statistical sources of the research include the documentary sources of the 

countries that had an organizational democracy model. It should be mentioned 

that these articles were selected based on the criteria for entering the 

metasynthesis process. Qualitative content analysis method was also used to 

analyze the data. In this study, to identify the components of organizational 

democracy, 32 codes were identified as basic themes. Among these, 28 codes 

were selected as organizing themes, and finally 9 dimensions were extracted as 

overarching themes, which are: organizational commitment, shared 

governance, fair organizational climate, organizational dignity, transparency, 

effective relationships, culture of organizational freedom, Organizational 

competitiveness and occupational justice. 

Keywords: Democracy, Organizational Democracy, Meta-Synthesis Method.  

 

Extended Abstract 

Introduction 

The current research emphasizes an urgent need for organizations to 

move in the 21st century to foster workplace democracy and 

psychological capital orientations, which prevail over the desire to act 

based on humanitarian principles. Most importantly, this study explores 
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the epistemology of "workplace democracy" to explain how the concept is designed and can be 

used by H.R. researchers to develop people's psychological strengths in the workplace (Sharma & 

Sharma, 2020). It also seeks radical alternatives to the orthodox (Sunnah) managerial hierarchy. It 

contributes to the necessity of change in the general strategy of the organization encourages 

organizations to cultivate a democratic structure for the development of employees' psychological 

capital (Han & Garg, 2018), and provides new insights for human resource practitioners and 

leaders who want to organize make flexible ones (Aromaa et al., 2020). Based on this insight, the 

present study states that the concepts of "workplace democracy" and "psychological capital" 

jointly provide positive insights for organizations. It can be assumed that democracy in the 

workplace can lead to improved psychological conditions that can improve the participation and 

energy of employees and the sense of learning and increase vitality in the work environment 

(Sharma & Sharma, 2020). The results of this research and problem-solving at the individual level 

can lead to the development of employees' psychological capital, and at the organizational level 

and organizational field (organizational population ecology) due to the similarity and adaptation 

of the organizational structure of three other main companies of the Ministry of Oil (Iranian 

National Gas Company, National Company of Petrochemical Industries and National Company 

of Refining and Distribution of Petroleum Products of Iran) from National Oil Company will lead 

to the growth of the components of organizational democracy in the mentioned industries and at 

the national level will also lead to the development of institutional trust in companies and 

organizations with industrial models Management and promotion of democracy and social 

participation. According to the mentioned cases and the statement of the areas, history, definitions, 

different theories about this subject area, and the identification of research gaps as well as the 

benefit of this area for science from different points of view, now the main problem of the research 

is to identify and test the component What are the events and consequences of the research subject 

in the form of an analysis that is a slice of reality?            

Theoretical framework 

Although there are different opinions about the definition of organizational democracy, the 

common point of these definitions is the functions of fair treatment with employees, treating 

people as an important value and ensuring their participation in decisions, and organizational 

democracy is a cultural change that indicates an increase Productivity and value result from all 

these (Bilge et al., 2020). However, only when OD is present in organizational life with all its 

dimensions, it creates synergy and provides benefits for organizations. According to Gachkiel and 

Tikichi, the five dimensions of OD can be listed as participation-criticism, transparency, justice, 

equality and accountability (Tokay & Eyupoglu, 2018). 

Psychological capital integrates positive behaviors in organizations and provides reasons for 

improving employee performance. This concept is defined by indicators such as hope, self-

efficacy (efficiency), resilience (flexibility) and optimism. Also, psychological capital shares a 

sense of control among employees. Additionally, psychological capital provides the possibility of 

recovery (improvement) of people after various failures during the paths to reach goals and 

improves the feeling of self-control in employees. Psychological capital is based on positive 

psychological movement (Fathi & Zabihzad, 2019). 

Methodology 

It is a qualitative research method that has been done using metasynthesis. Metasynthesis is a type 

of qualitative study that examines the information and findings extracted from other qualitative 

http://msds.iauzah.ac.ir/


 

 

 

 
An Analysis of Organizational Democracy using Meta-Synthesis Method …………… Jahan Tabi Nezhad & et al. 

  

 

157 

studies with a related and similar topic. As a result, the intended sample for meta-combination 

consists of selected qualitative studies based on their relationship with the research question. 

Metasynthesis, an integrated qualitative literature review is not the desired topic. Also, the analysis 

of secondary data and primary data is not one of the selected studies, but the analysis of the 

findings of these studies.  

Discussion and Results 

To identify and evaluate organizational democracy, first 32 codes were identified as basic themes 

and these codes were placed in 28 organizing themes and then these 29 categories were identified 

in the form of 9 codes as overarching themes according to the type of analysis. Which are: joint 

accountability, fair organizational climate, human dignity, transparency, effective communication, 

organizational freedom culture, organizational flexibility, job justice. One of the reliability 

indicators of qualitative research is the evaluation of two or more documents in terms of reference 

to a specific indicator. The percentage of agreement between two observers is often important in 

evaluating the quality of their observations of the results. Their level of agreement is strongly 

influenced by the fact that even if two observers use completely different criteria to consider the 

subjects as positive or negative, we expect that they will agree at least about some participants 

(and only due to luck), agree with each other. What we really want to know is how much their 

consensus rate is greater than the rate that results from luck.    

Conclusion 

To better understand organizational democracy as a structure, it is necessary to consider 

its relationship with the meaning of work. Organizational democracy is not possible 

without purposeful work as a basis. Examining several of the most important historical 

and conceptual perspectives helps to place organizational democracy in its place. The 

importance of work for workers is historically divided into internal and external values. 

The implementation of democratic processes in organizations is full of risk, but it can 

bring positive economic results. By implementing organizational democracy, it is possible 

to create or increase value for individuals, organizations and society. Democratic 

institutions are specifically set up to support the civil, political and social rights of their 

beneficiaries. Organizational democracy is realized when the organization uses the 

principles of democracy to design the way of implementing its activities and designs the 

work environment in such a way that it causes the flourishing and development of the 

potential abilities of the employees in order to achieve the organization's goals and have a 

positive effect on the society.    
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  ی را برا  یمثبت یهانش یبه طور مشترک ب یشناختروان  هیمحل کار و سرما یدموکراسیده: چک

  ی شود تا مشارکت، انرژ   یروانشناخت  یها  تیمنجر به بهبود وضع  تواندیو م  دهدیها ارائه مسازمان 

دهد. هدف پژوهش    شیکار افزا  ط یرا بهبود ببخشد و نشاط را در مح  یریادگیکارکنان و حس  

. این پژوهش از نظر  باشدی م  بیبا استفاده از روش فراترک  یسازمان   یدموکراس  بر  یلیتحل  ،حاضر 

( انجام  ۲007باروسو و ساندلوسكی  )  فراترکیب  روش  و  کیفی  رویكرد  با  و  است  ایهدف توسعه 

آمار منابع  است.  اسناد   یشده  منابع  شامل  دموکراس  ییکشورها  یپژوهش،  مدل  که    ی است 

  فراترکیب   فرآینـد  به   ورود   معیارهای  اساس  بر  هاگفتنی است که این مقاله  اند.داشته   یسازمان

.  است   شده  استفاده  کیفی  محتوای  تحلیل  روش  از  نیز  هاداده   وتحلیل  تجزیه  برای.  اندشده   انتخاب

برا   نای  در مضام  ۳۲،  یسازمان  یدموکراس  هایلفه ؤم   ییشناسا  یمطالعه  عنوان  به    ه یپا  نیکد 

  9  تیسازمان دهنده انتخاب شدند و در نها  نیکد به عنوان مضام  ۲8  نیب  نیشدند. از ا  ییشناسا

مشترک، جو    تیحاکم  ،یاستخراج شدند که عبارتند از: تعهد سازمان  ریفراگ  نیعد با عنوان مضامبُ

سازمان  یسازمان کرامت  آزاد  ت،یشفاف  ،یعادلانه،  فرهنگ  اثربخش،    ، یسازمان  خواهیی مراودات 

 ی.و عدالت شغل  یسازمان  یریذپرقابت 

 

 .بیروش فراترك  ، یسازمان ی، دموكراس یدموكراس: دیواژگان كلی
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در سراسر جهان    1990پس از دهه    یدر سطح سازمان   یعلاقه به دموکراس   ، یاسیس   یدموکراس  شیموازات افزا  به

جد  ،ی سازمان  یدموکراس(.  Harmanci & Deliceirmak, 2021)  افت ی  شیافزا برا  یطراح  د یمدل  عصر    یسازمان 

 (. Safare et al., 2017)  ردیگیمحور و سالم شكل م یمدل جو آزاد نی است و بر اساس ا کیدموکرات

کار به حساب آورد که به اهداف و احساسات    طیکارکنان در مح  تیگسترش حق حاکم   دی را با  ینوع دموکراس  نیا 

نتا  (؛Rangriz & Khammoui, 2021)  نهدیکارکنان ارج م  اقتصاد  جیو موجب    ی رهبر  ی هادر مقابل سبک   یمثبت 

سنت  و  )یم   یمستبدانه  اخ(.  Zare et al., 2018شود  س   ریمطالعات  با  رابطه  اهم  ی رهبر  بکدر  تأث  تیبر  رفتار    ریو 

برا  کیدموکرات است سازمان  یریپذرقابت  یرهبران  متمرکز شده    ن یچن   رغم یعل(.  Nedelko & Potocan, 2021)   ها 

گونه( کارکنان صنعت    رأی)خود  کی درولیه  ی رفتار  ی با مش  یخبر  یی ادوار صنعت مورد مطالعه در گفتگو  ر یوز  ، یتیاهم

موجب سرکوب،    یكدموکراتیریغ   یرفتارها  نیچن  (.Yazdani, 2017) کرده است می تقس انرا به دو طبقه ژنرال و گروهب

آن    رسدیکه به ذهن م  ی پرسش  اما.  شودیاکثر کارکنان م  یروانشناخت   هیو زوال سرما  ی گانگیاز خود ب  ،زدایی تیشخص

 باشد؟ یچه م  یك ی درولیه ی رفتارها  نی( چنی)ساختار  یسازمان شهیاست که ر 

آن    شودیسازمان خاص موجب م  ای جامعه    ک ی بود که مشارکت هوشمندانه همه افراد در    دهیعق   نیبر ا  1ی وئید 

رفتار افراد   ی ت یریو مد یکه روش نظارت  ی داشته باشد و در صورت   یشتری عمل ب ی و آزاد  تر ک یسازمان دموکرات ا یجامعه 

از   ت یمحروم ، نینامطلوب افراد نسبت به آن وجود خواهد داشت. همچن کنش باشد، وا ک دموکراتی ریها سازمان غ و گروه

  یو اجتماع   ی در هرگونه رابطه سازمان  د یسرکوب است که نبا  ی نوع  ی سازمان  ی ندهایفرآ  یو اجرا   یریگ می مشارکت در تصم

  یمثبت اثرات    یضرورت اخلاق   ک ی به عنوان    یسازمان  یدموکراس  ،پس(.  Rangriz & Khammoui, 2021)  شود  رفتهیپذ

 (.  Erturk et al., 2016) کارکنان به همراه خواهد داشت   یسلامت روان یرا بر رو

از    یمنف  یامدهایپ   یو سازمان در ط   ی و محققان علوم رفتار  یاز روانشناسان سازمان  یاریبس  ه امروز  دیگر،  یسو  از

کارکنان به همراه   یها براکه سازمان  لیقب  نیاز ا  یو موارد  یعدم تعهد، کاهش وفادار   ،یشغل  بتی ترک شغل، غ  لیقب

  ی مثبت کارکنان راه انداز   یرفتارها  یبر رو  مطالعه   قیرا از طر  یدی جد  های انیکه جر  دند یرس  جهینت   نیبه ا  ، داشتند

ا  یرهایاز متغ  یكی کنند.    ,Fathi & Zabihzad)  است  هاکارکنان در سازمان  یروانشناخت  هیسرما  ،نهیزم  نیمهم در 

2019.)  

  ی گری( مسئله و مشكل حاد دت یریمد  ی  )مدل صنعت  حاکم بر صنعت نفت  ی تیریوارده بر مدل مد  راداتیعلاوه بر ا

  ده یپد  کیدچار    ی ساختار  ث یاز ح  رانینفت ا  ی است که شرکت مل  ن یا  باشد،می  یتیریمدل مد   نیچن   ی که منشاء اصل

(  ی دارهی)سرمای  ستیالیامپر  ینفت   ی هااز شرکت  ی دیتقل  ی نهاد  یتحت عنوان هم شكل   ی خی ناخواسته و ناخودآگاه تار

ش و رُن،  ،  لیگُلف اُو  (، ایپرش-س یتحت عنوان شرکت نفت انگل  یا)در برهه  وم یپترول  شیتیبر  ا ی   یپ   ی چون شرکت نفت ب

اُو  الیتكزاکو، رو اُوی  وجرسین  لیداچ ش ل، استاندارد    ه ( شده است کلیموب-ی)سوکون  ورکیوین  لی)ا کسون(، استاندارد 
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  19۴0  ی هااز سال  یعن ی)  197۳در سال   یبحران نفت   شناخته شده هستند و تا قبل از  یتحت عنوان هفت خواهران نفت 

  انهی خاورم  ی کشورها  ی هفت خواهران با زور و استثمار صنعت  ی نفت  )کارتل(  وم یکنسرس  ( یلادیم  1970تا اواخر دهه  

 (. Hasan Tash et al., 2018)  داشتند  اری اختجهان را در  ینفت  ریدرصد از ذخا  8۵( کنترل حدود رانیا ژهی)بو

  به صورت هماهنگ و همسان عمل کنند.   کند یها را مجبور مسازمان  ط، ی معتقدند که مح  (۲0۲۲)  1مجو ی و د  پاول

آن    یهاسازمان  هیاست مثل بق   ریناگز  ،یحوزه نهاد  ک یمطلب است که سازمان موجود در    نیا  انگریب  ی نهاد  ی شكلهم

(،  ی طیمهم مح   هایسازمان  ی)حاصل فشارها  یاجبار  یبه سه صورت هم شكل  ی نهاد  یشكلپاسخ دهد. هم  طیحوزه به مح

  های از سازمان  د یبه تقل   شی)گرا  ی دیتقل   ی ( و هم شكلیو کارشناسان سازمان  رانیشدن مد   ی ا)حرفه  یهنجار  ی هم شكل

  یشكل   هم   ی ندهایاست که در هر کدام از فرآ  ن یمهم ا  ار ینكته بس   . دهدی( رخ م نانیابهام و عدم اطم  ط یموفق در شرا

  شود یمسلط در آن حوزه( م  یهاشرکت رویپ  یهاشرکت ی)برا  یدرون سازمان ییموجب کاهش کارآ دادی رو نیا ینهاد

(Garton, 2023 .) 

(  شوند یقلمداد م   یبوروکراس  کارکردهای)که امروز به عنوان کژ  ک یو وجود فرهنگ به شدت بوروکرات  یابزار  تیعقلان

  ی بوروکراس   نیچن  تیو خصوص  تیماه  یعن ی  .مدرن است  یصنعت  داریهیمورد استقبال سرما  یهایژگیو و  صیاز خصا

به همان اندازه    ،شود  تریانسان  ریاست که هرچه غ  نیچن  شود یافراد م   زداییتیموجب شخص(  ۲)وبر  که به قول مُبد ع آن

را )که    یعقلائ  ریغ  ی( و به طور کلی)روانشناخت   یشخص  -ی عناصر عاطف  ریهرچقدر بتواند سا  یعن ی  .گرددمی  ترکامل

که    یجوهر  تیعقلان  یابزار  تیعقلان  ی عنی.  شودیم  شتری حذف کند، تسلط آن ب  ی( از امور ادارستندی قابل محاسبه ن

   (.Mayer, 2021) دهد یالشعاع قرار م هاست را تحتآن توجه به عدالت و ارزش یاصل  اخصهش

تار  ی پژوهش  یریس  با مطالعات  ای   یمطالعات  خچه یدر  تحق   ی روند  ه  دیمشخص گرد   ق،یموضوع  تاکنون   چگونه یکه 

گونه در  به شكل اکتشاف  ی سازمان  ی و اکولوژ  ی کار، روانشناخت  ی  انتقاد  یجامعه شناس   ، یی بر نهادگرا  ی مبتن  ی امطالعه

از    ق یموضوع تحق   نه یبعمل آمده در زم   ی قبل  قات ی تحق   یت از جه  .قرار نداده است  یمكان پژوهش موضوع را مورد بررس

  ر سای و  اندبوده  گراییاثبات فرا تا  ی( و نها ی)اصالت تحصل منطق  گرایی اثبات ی فرض فلسف  ش یپ  یدارا  ک ی م یپارادا ثیح

  شنهادات یو پ   ها تیمحدود  های در قسمت  ی اکتشاف   وهیپژوهش به ش  ن یانجام ا  ت یبه اهم  زین  ی حوزه موضوع   ن یا  نیمحقق

(  ی بیترک  هایروش  یاصل های)از طرح ی متوال یطرح اکتشاف ک ی به  ازی ضرورت ن انگریمسئله ب نیا .اندخود اشاره داشته

   است. یدرباره آن الزام قیو تحق رسد،ینظر مهب یقات ی حوزه خلاء تحق  نیلذا در ا .است ل یتحل ک ی در قالب 

کارکنان گردد    ی روانشناخت  ه یموجب توسعه سرما  تواندیم   ی و حل مسئله در سطح فرد  ق یتحق   نیحاصل از ا  ج ینتا

سه    ی با توجه به شباهت و اقتباس ساختار سازمان  ( یسازمان  ت یجمع  ی )اکولوژ  ی و حوزه سازمان  ی و در سطح سازمان

و پخش    ش یپالا  یو شرکت مل  یم یپتروش  عی صنا  یشرکت مل  ران،یگاز ا  ی)شرکت مل   وزرارت نفت   گرید  ی شرکت اصل

و   گرددیذکر شده م   عیدر صنا ی سازمان ی دموکراس  هایلفهؤنفت موجب رشد م ی ( از شرکت ملرانیا ی نفت  های فرآورده

 
1 Powell &  Dimjow 
2 Max Weber 
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و    یو ارتقاء دموکراس  تیریمد ی صنعت   های ها با مُدلها و سازمانبه شرکت یباعث توسعه اعتماد نهاد زین ی در سطح مل 

 خواهد شد.   یماع مشارکت اجت 

 پژوهش  و پیشینه مبانی نظری

  یسازمان  یدموكراس

که    باشدمی  کراسی عد فراموش شده و یا حداقل نادیده گرفته شده از نظریه دموبُ  کی   ، یسازمان  ی دموکراس  مفهوم

فراتر از روش نظارت و حاکمیت است.    ی زیچ  ی سازمان  ی دموکراس  (.Van der Vliet, 2019)  است   ا احی  حال  در   زهامرو

اجتماعى    هاینهیو استقلال در همه زم  یفرد  یآزاد  هدهندء  مشارکت کارکنان بوده و این خود عامل ارتقا  یناببر م  شتریب

که قدرت گروه را نسبت به    ی ندیمعتقدند که هر نوع ساختار فرا  1فریمن  هریسون و(.  O’Neill, 2018است )و سازمانى  

  ی سازمانى تلق  کراسیدمو  یبه سو  یجنبش   تواندیسازمان بالا برد، م  ک ی  هایتیو فعال  هامیبر تصم  یاثر گذار  یافراد برا

 (. Harrison & Freeman, 2021) شود

متمرکز در آن به حداقل    ی که رهبر  فرض شیو مدیریت سازمان؛ با این پ   تیهدا  یاست برا  ی راه  ی سازمان  کراسی دمو

آزاد  ده یرس قبول  های یو  قابل  و  ارا  ی خاص  کار  و  کسب  چارچوب  است ئدر  د  (.Erne, 2018)  ه شده    دگاهی براساس 

مشارکت،    شیافزا  یکارکنان در راستا  زهیانگ  شیبه منظور افزا  ی به عنوان روش  توانیرا م یسازمان  ی دموکراس  ، یتیریمد

کارکنان کنترل    ،ک یفرهنگ دموکرات  ک یدر    (.Eller man, 2020)  داد  قرار  دهمورداستفا   ین یو توسعه کارافر  یبهبود بازده

و    دافکه نه تنها اه  کنندمی  حاصل  اطمینان  بنابراین.  دارند   یک ژاسترات  ریزىاهداف سازمان و برنامه  می بر تنظ  ی خاص

  شود یموجب م گریكدیتعامل افراد با  (.Foley & Polanyi, 2021) شودمقاصد سازمان، بلكه اهداف آنها نیز برآورده مى

بالندگ و  باعث رشد دموکراس  نیسازمان کنند که  هم  ایدر جامعه    ی افراد احساس رشد  به گفته  یم   یامر  بنا  شود. 

سازمان خاص موجب    ک ی   ا یجامعه    کیهوشمندانه همه افراد در    شارکت عقیده بود که م  نیبر ا  یوئی(، د۲۲۲0)  ۲ن یمارت

که    یدرصورت(.  Martin, 2022)  داشته باشد  یشتریعمل ب  یو آزاد  بوده  ترک ی سازمان دموکرات  ای که آن جامعه    شودیم

سازمانى غیردموکراتیک باشد، واکنش نامطلوب کارکنان نسبت به آن    هایرفتار افراد و گروه  تیروش نظارت و مدیر

  است  کوبسر ینوع یسازمان ی ندهایفرا  یو اجرا یرگیمی از مشارکت در تصم تیمحروم  ،نیوجود خواهد داشت. همچن

  (. Dewey, 2018)  شود رفته یپذ ی و اجتماع یسازمان طهبدر هر گونه را دی ابن که

 كاركنان   یروانشناخت  هیسرما

.  کندیها ادغام کرده و موجبات بهبود عملكرد کارکنان را فراهم م مثبت را در سازمان  ی رفتارها  ی روانشناخت  هیسرما

.  شودیم  فیتعر  ینبیخوش( و  ی رپذی)انعطاف  آوری(، تابیی )کارآ  ی خودکارآمد  د،یهمچون ام  یی هامفهوم با شاخص  نیا

 
1 Herison & Feriman 
2 Martin 
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م  ی روانشناخت   هیسرما  ، نیهمچن را در  م   کارکنان   انیاحساس کنترل  اشتراک  امكان    یروانشناخت   هی. سرماگذاردیبه 

را    ی و احساس خود کنترل  کندیبه اهداف را فراهم م  دنی رس  های ریمس  ی مختلف در ط  های بهبود افراد پس از شكست

 ,Fathi & Zabihzad)   مثبت است  یبر جنبش روانشناخت   یمبتن   ی روانشناخت  هی. سرمابخشدیدر کارکنان بهبود م

2019.)   

 پیشینه تحقیق 

آموخته    های در نروژ و موندراگون: درس  ی سازمان  ی دموکراس  سه یمقا »با عنوان    یا( مطالعه۲0۲۳و همكاران )  یبلاس

  ی کارگر  های یبا شرکت تعاون  یصنعت   یدموکراس  ینروژ  ستمیس مطالعه،    نیانجام دادند. در ا  «کشورها  ریسا  یشده برا

را که    ییهاآموخت و درس  ستمیاز هر دو س  توانیاز آنچه م  اینانهیبواقع    یابیشده تا به ارز  سهیفدرال موندرگون مقا

  ی بدست آمده مشخص شد که دموکراس  ج ی. بر اساس نتاافتیابتكارات آموخته شود، دست    ریکشورها و سا  ریسا  یبرا  دیبا

 ,Belasi)  تفاوت دارد   گری كد یکارکنان با    ت یسود، مشارکت و مالك  م یو تقس   ت یدر نروژ و موندراگون از لحاظ مالك   ی سازمان

2023 .) 

  جاد یا  دهیانجام دادند. ا  «یسازمان  یدموکراس  اسیمنطق و توسعه مق »با عنوان    یا( مطالعه۲0۲۲و همكاران )  احمد

  ن یعلاقه محققان به ا  شی شاهد افزا  ات ادبی .  است  داشته   وجود   هادهه  یبرا  ت یریمد  ات ی در محل کار در ادب  ی دموکراس

در اقتصاد    یدموکراس»با موضوع    ۲00۳در سال    تیریمد   یپس از کنفرانس سالانه آکادم  ژهیبه و  .موضوع بوده است

با استفاده از    «. در داخل و اطراف سازمان ی دموکراس»:  ۲00۴در آگوست    یی اجرا  تیریمد  ی آکادم   ژهیو شماره و  «دانش

انصاف، صداقت، تحمل،    ،ی عد )آزادده بُ  ، یسازمان  ی در مورد دموکراس  ر یمنتشر شده در سه دهه اخ  ق یعم  ات یادب  لیتحل

شد که منجر به توسعه   یی ( شناسای ریادگی  طی و مح  ییاشتراک دانش، پاسخگو  ت،یمشترک، ساختار، شفاف   تیمسئول

استقرار رو  ی چارچوب مفهوم با  پالا  ی سازمان  یدموکراس   اس یشده، مق  نیی تع   اسی توسعه مق   های هیآن  و    ش یتوسعه، 

 (. Ahmed & Ahmed, 2022)  شد یاعتبارسنج 

و    ست یدر قرن ب  کی دموکرات  یها روزافزون سازمان  ت یاهم»تحت عنوان    ی قی( تحق۲0۲1)  ش ماک یو دل    ی هارمانس

  ت یو رضا  یشغل  زهیبر انگ  کیدموکرات  یسازمان ها  تینقش و اهم   شتریب  یبا هدف بررس  ، «یمقاله اکتشاف   ک ی :  كمی

به عنوان    ی دموکراس  رفتنیکارکنان و پذ  ک ی که مشارکت دموکرات  دهدینشان م  تحقیق آنها  ج ینتا   .انجام دادند  یشغل

سازمان گنجانده    ی ندهایصرفا  در فرآ  نكه یا  ی به جا  است،ی آنها، مانند س  ی تجار  ی ها و زندگ در سازمان  ی سبک زندگ   کی

توسط    کی دموکرات  ی سازمان  ی دارد. اتخاذ ساختارها  یشغل  یی و کارا  ی شغل  تیرضا   ،یزه کاریدر انگ  ی شود، نقش اساس

قادر سازد تا به اهداف خود به طور کارآمدتر و م  تواندیها م شرکت   ی ها. گسترش سازمانابدی ثرتر دست  ؤشرکت را 

  یبرا  ک ی دموکرات  ی سبک زندگ  اگرچهگفت که    توانیم  ،نیبنابرا  .مثبت بگذارد  ریبر ارتباطات تأث  تواندیم   ک یدموکرات

کمک کند.    زین  ی و اقتصاد  ی فرهنگ  ، یاجتماع  یبه زندگ  تواندیاست، اما م   یات یها و کارکنان حشرکت  یوررفاه و بهره

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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  یبرا  یبه سبک زندگ   تواندیم   شود،ینظر و مشارکت تصور م  ،یتر به عنوان راگسترده  اریبس  یکه به شكل   یدموکراس

 (. Harmanci & Deliceirmak, 2021) شود  لیتبد زین ی تجار یدر زندگ  هامانوجود و تداوم ساز

انجام    «رانیا  یدر آموزش عال   یسازمان  یی مدل چندصدا  یطراح»با عنوان    یا( مطالعه1۴01و همكاران )  قاجانپورآ

جامع از    ی تا با ارائه مدل  شتهدا  رانیا  ی در آموزش عال   یسازمان  ییمدل چندصدا  یدر طراح  یپژوهش، سع   نیدادند. ا

را فراهم کند. تنوع    ی نظام آموزش عال  یاهداف متعال   ی ارتقا  نهی آن، زم  یامدها یتنوع صداها و پ   ده یمؤثر بر پد  یرهایمتغ

و سبک    ی ت یشخص  ی هایژگ یتنوع و  ها،تیتنوع مأمور  ،یتنوع ساختار سازمان   یهاو مقوله  ی محور  ده یمنزله پدصداها به  

تقو  یعل    طیبه منزله شرا  یرهبر نظر گرفته شدند.  ترجمه گفتمان، قدرت    ، یگریانجی م  ،یسازمهارت گفتمان  تیدر 

فرهنگ    ،نیها شناخته شدند. همچنبه عنوان راهبرد  هاهیمجدد رو  یو مهندس   یمكمل مشارکت  یساختارها   تیمثبت، تقو

  ی انهیبه منزله عوامل زم  ی فرامل   كردی و رو  ی اقتصاد  طینظام، شرا  رونیدرون و ب  ی رقابت  ی فضا  ، یفرهنگ سازمان  ،یمل 

  یو عوامل ساختار  یو مال  یمنابع انسان  ،یاس یو س   ینی تقن  ،یتیریمد  وانعم  ،یزیربرنامه  یها تی. محدودشوندیمحسوب م

 Aghajanpour)  شدند  می تقس  ی و فرامل  ی مل   ، یسازمان  ،یبه چهار دسته فرد   ز ین  امدهایشدند. پ  ی گر معرفمنزله مداخله  به

et al., 2023 .) 

در بخش    یسازمان   یعناصر دموکراس  ی بندتیو اولو  یی شناسا»را تحت عنوان    یا( مطالعه1۳99)  یی و خمو  زیرنگر

و    تیمبنای ماه) پژوهش آنها از نظر هدف کاربردی و بر    اندانجام داده  «یسازمان   یدموکراس  یاجرا  یدر راستا  یعموم

ترن  به عنوان مهم  تیو شفاف   یریگ می تمرکز در تصم  مبود( که بر اساس آن تعهد و مشارکت، عد  یش یمای روش در گروه پ

 (. Rangriz & Khammoui, 2021) شناخته شدند ی عناصر دموکراس

  ی روانشناخت   هیسرما  ی بررو  یسازمان  یدموکراس  ریثأت  ی بررس»را تحت عنوان    ی ق ی ( تحق 1۳98)  زاده   ح یو ذب  یفتح 

  ی به انجام رساندند. پژوهش مذکور از لحاظ هدف کاربرد  « یو مطالعات فرهنگ  ی زنان در سازمان پژوهشگاه علوم انسان

  ، ی مشارکت انتقاد  یهاحاصل از آن مطالعه نشان داد شاخص  جی است که نتا  ی شی مایپ _یفیو از لحاظ نوع روش توص

 Fathi)  زنان در جامعه مورد مطالعه داشته است  ی روانشناخت   هیسرما  یبر رو  ی مثبت و معنادار  ریثأت  یی عدالت و پاسخگو

& Zabihzad, 2019 .) 

 روش پژوهش 

   1باروسو و ساندلوسكی   كردروی   با  و  فراترکیب   روش  و  کیفی   رویكرد  با  و  است  ایاین پژوهش از نظر هدف توسعه

آمار ۲007) منابع  انجام شده است.  اسناد  ی (  منابع    یسازمان   ی است که مدل دموکراس  یی کشورها  ی پژوهش، شامل 

ورود به فراینـد فراترکیب انتخاب شدند. برای تجزیه وتحلیل   یمعیارها اساس بر ها گفتنی است که این مقاله .اندداشته

  یفی از مطالعات ک  ب،یفراترک  ینظر برا  نمونه مورد  جه،درنتی.  است  شده  استفاده   کیفی   محتوای  تحلیل   روش  از   نیز  هاداده

از    ی و داده اصل   هیداده ثانو  ل یو تحل  ه یتجز  ن، ی. همچنشودیم   ل یمنتخب و براساس ارتباط آنها با سؤال پژوهش تشك

 
1 Barroso & Sandelowski 
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  ی رهایتفس   ر یتفس   بیترک  ب،یفراترک  ،یست. به عبارتا  هامطالعه  نیا  یهاافتهی   لیبلكه، تحل  ،باشدنمی  زیمطالعات منتخب ن

  شود، یرا شامل نم  یعیوس  ینظر  ی که لزوما  مبان  یفی ک  یها بر مطالعه  ب،یمنتخب است. فراترک  یهامطالعه  ی اصل  یهاداده

  ی بررس   قی. ازطرکندیم  جاد یرا ا  ها افتهیاز    یریتفس  بیترک   ک ی   ها، افتهیاز    یجامع   لاصهارائه خ  یتمرکز دارد و به جا

ا  یی هاپژوهش، پژوهشگران واژه  یمنابع اصل   یها افتهی تحت    ده یاز پد  یترجامع  ش یکه نما  کنند یم   جاد ی را آشكار و 

که بزرگتر از مجموع   کندیرا حاصل م  ی اجهینت   قیمند، استفاده از فراتلف . مشابه نگرش نظامدهدیرا نشان م   یبررس

استفاده    ۲018نسخة    MAXQDA  افزارکیفى و نرم  محتوای  تحلیل  از  ها داده  لیوتحل  هیتجز  یبرا.  است  شیهابخش

  ر بسیا  هاى روش  از   یكى (  ۲007)  باروسو  و   ساندلوسكى   روش   ، (۲009)  1از محققان، از جمله چنیل   ی اری شد. به باور بس

  به   یادشده   روش  گانة  هفت  مراحل  از  حاصل   نتایج  ادامه،  در .  کندبرجسته جهت فراترکیب است و نتایج بهترى ارائه مى

م  ک تفكی  داده  مرحله  نیا  هایگام.  شودیشرح  هفت  روش  براساس  در  ۲007)  باروسو  و  ساندلوسكى  یاپژوهش   )

 .  نشان داده شده است 1شماره  نمودار مراحل در  ن یاست که ا بیفراترک

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( Source:By author) یابراساس روش هفت مرحله بیفراترك  یهاگام. ۱نمودار 

 های پژوهش یافته 

استفاده شده است. مرحله اول    ق یتحق   ات یادب  یذکر شده جهت بررس  كرد یو رو  بی از روش فراترک  ق یتحق   ن یدر ا

مربوط    ات یادب  دهدیمرحله به ما امكان م  نیاست. ا  ی اطلاعات  ی هاگاهیمقالات از پا   یآورو جمع  ق یهدف تحق   جاد یشامل ا

.  می اخود گنجانده  اتیادب  یرا در روند بررس  یو مفهوم  ینظر  نابع. ما هر دو نوع ممیکن   ییرا شناسا  یسازمان  یبه دموکراس

بر   یحل مبتن ادغام راه  یاحتمال   یهاکشف راه  یکه برا  باشد یم  یسازمان   یبر دموکراس  ی لی تحل  قیتحق   نیا  یهدف اصل

 
1 Chenil 

 تنظیم سؤال تحقیق

 مندمروری بر ادبیات به شكل نظام
 

 جستجو و انتخاب متون مناسب

 استخراج اطلاعات متون

 های کیفیتجزیه و تحلیل و ترکیب یافته

 کنترل کیفیت

 ها و نتایجیافتهارائه 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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روش    نیا  ی برا  یو ساندلوسك   یباروس   كرد ی طبق رو  بیفراترک  ند یفرا  ی نی ، مدل بازب۲  نموداردر  .  است  ی سازمان  ی دموکراس

 . ارائه شده است ل یو تحل هیتجز

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (Source:By author) یباروس و سندروسک  کردیطبق رو بی فراترك  ندیفرا ینیمدل بازب. ۲نمودار  

 پژوهش  ی هاالؤس  م یمرحله اول: تنظ

مناسب    ل یتحل»شروع عبارت بود از:   یال براؤس نیپژوهش است. نخست یهاپرسش م ی تنظ  ، بیگام فراترک  ن ینخست

مورد استفاده    یسازمان   یدموکراس  یبرا  ی لیچه نوع تحل  از قبیل:   ی الاتؤس   ،نیهمچن «.  کدام است؟   یسازمان  یدموکراس

  ی مقوله مورد مطالعه شامل چه موارد  یهاکدامند؟ شاخص  یسازمان  ی استفاده از دموکراس  یاصل   ی هااست؟ و شاخص

ارتباط  یهااست؟ شاخص   ه یاول  یارهایمع  1در جدول  مطرح شده است.  دارند؟    گر یكدی با    یمقوله مورد مطالعه چه 

 شده است.  انی پژوهش ب یهاالؤبر س یمنابع مبتن  یجستجو

 (Source:By author) معیارهای اولیه جستجوی منابع .۱جدول 

ها شاخص  معیار عدم پذیرش  معیار پذیرش 

 موضوع مورد مطالعه 
تحلیلی بر دموکراسی سازمانی با استفاده از روش  

 فراترکیب 

مواردی غیر از تحلیلی بر دموکراسی سازمانی با استفاده از  

 روش فراترکیب 

تحقیقات زمان  تا کنون  ۲000مطالعات منتشر شده از سال   ۲000تحقیقات قبل از سال    

 غیر انگلیسی  انگلیسی  زبان تحقیقات 

 - همه کشورها  محدوده جغرافیایی 

ای مروری و کتابخانه روش فراترکیب  روش مطالعه   

 جامعه مورد مطالعه 
هایی که مدلی برای دموکراسی سازمانی ارائه  پژوهش

 شده است 
- 

های چاپ شده مقالات و گزارش نوع سند   مطالب غیر معتبر  

 

 تعداد منابعی که در ابتدای کار یافت شد

18۴ 

به علت عدم همخوانی عناوینتعداد منابع رد شده   

۴۵ 

 تعداد منابع رد شده از نظر محتوا

۳۵ 

 تعداد منابع بررسی شده

۳1 

های غربال شدهکل چكیده  

1۳9 

 تعداد منابع رد شده از نظر چكیده

7۳ 

 تعداد کل منابع اولیه

66 
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 به شکل نظام مند   اتی بر ادب  یمرحله دوم: مرور

با هدف    یو داخل  یمعتبر خارج  یهامقالات منتشر شده در مقاله  ک یستمات یس  یپژوهشگر به جستجو  ،مرحله  نیا  در

از    نیشد. بنابرا  نش یمرتبط گز  ی دیمناسب  پرداخت. ابتدا کلمات کل   ی اسناد معتبر، موثق و مرتبط در بازه زمان  نییتع

  یمورد بررس  ی هاگاهی، پا ۲بود. در جدول    ی سازمان  ی دموکراسداده استفاده شد که شامل    گاه یدر پا  ید یکلمه کل  نیچند

 شده است.  انیب ی مورد بررس یهاواژه د یکل  ۳نشان داده شده است و در جدول 

 (Source:By author) پایگاه های جستجوی منابع تحقیق .۲جدول 

 آدرس  نام پایگاه  ردیف 

 Scholar.google.com گوگل اسكولار  1

 Wiley.com انتشارات وایلی  ۲

 Sciencedirect.com پایگاه داده ساینس دایرکت  ۳

 Scopus.com اسكوپوس  ۴

های دانشگاهی پایگاه تحقیقات پژوهش ۵  Iefpedia.com 

 (Source:By author) های مورد استفاده در تحقیقكلیدواژه .3جدول

 كلیدواژه انگلیسی  كلیدواژه فارسی ردیف 

 democracy دموکراسی  1

 Organizational democracy دموکراسی سازمانی  ۲

 Ultracombination method روش فراترکیب  ۳

۴ 
تحلیلی بر دموکراسی سازمانی با استفاده از روش  

 فراترکیب 
An analysis of organizational democracy using the 

hybrid method 

 

 مرحله سوم: جستجو و انتخاب متون مناسب

شناسا از  کل  یی پس  مقاله  ق،یتحق  ید یواژگان  کل  یحاو  های مجموعه  برادیگرد   ییشناسا  یدی واژگان    ند یفرآ  ی. 

  ی هاپژوهش  قات یتحق  گاهی گوگل اسكولار و پا  ، یلیاسكوپوس، وا  رکت، یدا  نسی سا  هایداده  گاه یاز پا  ات ی ادب  یجستجو

  یینها  هایغربال و مقاله  قی محتوا و روش تحق  ده،یچكچون عنوان،    یمقالات براساس موارد  نیاستفاده شد. ا  یدانشگاه

 مقاله شد.  ۳1 ی منجر به جمع آور هی اول ی. جستجودی استخراج گرد

پا  دارای  باید   گردد،می  انجام  که   ایمطالعه  هر ع  ییا یاعتبار،  باشد  تینیو  قبول  ک.  قابل  مـرور    یف ی مطالعه  و 

جستجوی جامع منجر به پیدا کردن    ،مستثنی نیست. در مطالعات مروری سیستماتیک   سیستماتیک نیـز از ایـن امـر

باید پس    ، مطالعات از کیفیت کافی برخوردار نیستند  نولی از آنجائی که کلیه ای  .بسیاری از مطالعات مرتبط خواهند شد

ابزار مناسب و از نظر    بیاز آنها، هر مطالعه پیش از ورود به ترک  ک یهر    جیاز مرور دوباره مطالعات و استخراج نتا با 

  ی ست ی لپژوهش از چک   نی شود. در ا  لیوارد تحل   ،شده ارزیابی شده و تنها مواردی که کیفیت مطلوب دارد  فیتعر  یارهایمع

استفاده شده    باشد، یم  هی از مطالعات اول   کیو متوسط هر    ن ییبالا، پا  ت یف ی ک  ی ابیارز  یمختلف برا  یارهایکه شامل مع 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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  ت یف ی و خروج مطالعات با ک  ستی اعتبار مطالعه با ابزار مناسب چک ل  ش یبه هر مطالعه، افزا  دهیازی است. هدف از امت

 . باشدیم  بیترک ند یاز فرا ن ییپا

  د ی حذف گرد  رمرتبطیغ   های با عنوان  هایمقاله بود. سپس مقاله  18۴شده برابر با    افتهی مرحله ابتدا مقالات    نیا  در

مقاله حذف    7۳مرحله تعداد    ن یحذف شد. در ا  مرتبطریغ   ده یبا چك  های مقاله بود. در مرحله بعد مقاله  ۴۵که تعداد  

مقاله حذف    ۳۵مرحله تعداد    ن یحذف شد که در ا  رمرتبطیغ  یوا. در مرحله سوم از گام سوم، مقالات با محتدیگرد

 مقاله مشخص شد.  ۳1تعداد  تا یو نها دیگرد

 (Source:By author) فرایند جستجو و انتخاب منابع نهایی مرتبط .۴جدول 

 امتیاز

تجانس بین 

های هدایت  پارادایم

كننده پروژه تحقیقاتی 

های انتخاب با روش

 شده

توجیه مناسب 

 نتیجه تحقیق 

بیان روشن 

هایافته   

وضوح اهداف و  

 روش پژوهش

نوع  

 سند
 شماره نویسنده و سال

 Gekil and Tikijeh مقاله  1 1 ۴ ۴ ۵

(2016) 
1 

 Harrison and مقاله  ۴ ۵ 1 ۲ ۳

Freeman (2004) 
۲ 

 Teeming and مقاله  1 1 ۵ ۳ 0

Summers (2018) 
۳ 

 Prodhan (2010) ۴ مقاله  ۳ ۴ ۲ ۵ ۴

 Ronstein (2020) ۵ مقاله  ۳ ۳ ۴ ۳ ۲

 Kim and Lee مقاله  ۴ ۴ 1 ۳ 7

(2013) 
6 

 Tuki and Apablo مقاله  ۳ ۴ ۴ ۵ 6

(2018) 
7 

 .Ahmed et al مقاله  ۴ ۵ ۵ ۵ 9

(2019) 
8 

 Markopoulos et مقاله  1 1 ۲ 1 ۵

al. (2015) 
9 

 .Black et al مقاله  ۲ 1 ۵ 1 9

(2020) 
10 

 Werderfer and مقاله  ۳ ۵ ۳ 1 9

Weber (2016) 
11 

 Darth (2002) 1۲ مقاله  ۳ ۵ ۲ ۴ 11

 .Aroma et al مقاله  ۲ ۲ ۳ ۳ 8

(2020) 
1۳ 

 Gekyl and مقاله  ۲ 1 ۵ ۲ 7

Sandegdo (2021) 
1۴ 

 Cavus and Baker مقاله  ۲ ۲ ۳ ۳ 1۲

(2021) 
1۵ 

 Yazdani (2010) 16 مقاله  ۲ ۲ ۵ ۴ 0

 Ndelko and مقاله  ۲ 1 ۳ 1 ۵

Potokan (2021) 
17 

 .Blasi et al مقاله  1 ۲ ۲ ۳ 8

(2023) 
18 
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 امتیاز

تجانس بین 

های هدایت  پارادایم

كننده پروژه تحقیقاتی 

های انتخاب با روش

 شده

توجیه مناسب 

 نتیجه تحقیق 

بیان روشن 

هایافته   

وضوح اهداف و  

 روش پژوهش

نوع  

 سند
 شماره نویسنده و سال

 مقاله  ۴ ۲ ۵ 1 11
Harmony and 

Delishmak 

(2021) 

19 

 .Ahmed et al مقاله  1 ۲ 1 ۳ 10

(2022) 
۲0 

 Sharma and مقاله  1 ۲ ۴ ۴ 7

Sharma (2020) 
۲1 

 Ferga and Blach مقاله  ۲ ۴ 1 ۵ 6

(2020) 
۲۲ 

 Cooper and مقاله  1 1 ۴ ۳ 6

Besken (2020) 
۲۳ 

 .Agrawal et al مقاله  8 ۵ ۲ ۴ 6

(2009) 
۲۴ 

 Tokai and مقاله  11 ۳ ۲ 7 ۳

Ayapoglu (2018) 
۲۵ 

 .Safari et al مقاله  10 ۵ 1 6 ۴

(2017) 
۲6 

 Hahn and Karg مقاله  7 ۳ ۲ ۲ ۵

(2017) 
۲7 

 .Sharma et al مقاله  6 ۲ 1 1 ۳

(2020) 
۲8 

 Kim (2017) ۲9 مقاله  ۴ 8 ۴ ۵ ۴

 Armingeon and مقاله  ۳ 8 1 ۴ 7

Seka (2013) 
۳0 

 Bashgat and مقاله  ۲ ۵ 1 ۴ ۵

Belchi (2020) 
۳1 

 ج ینتا  ن ییمرحله چهارم: تب

  ی برا  یغربالگر  یارهای . معدیاستخراج گرد  ی اساس  یها مقالات به دقت مطالعه شده و شاخص  یمحتوا  ، مرحله  ن یا  در

مربوط  اتیانتشار مقالات مربوط به نشر ت یشد. محدود  نییمحتوا تع لیو تحل  هیتجز ندیمقالات مربوط به فرا ییشناسا

   1کریپندورف   که توسط  یپروتكل بررس   کیمرحله    نیدر نظر گرفته شد. در ا  یدانشگاه  هایو پژوهش  یساز یبه تجار

محتوا اعمال    لیو تحل  هیتجز  یمناسب بودن اسناد انتخاب شده برا  لیو تحل  هیتجز  یشده است برا  شنهادی( پ۲01۳)

نمره    ،نیمحتوا انتخاب نشدند. همچن   ل یو تحل  هیتجز  ندیفرآ  برای  اندمنتشر شده  ۲01۳که قبل از سال    ی شد. اسناد

کل   ستنادا بررس  هیبه  قابل  یاسناد  تا  از طر  هایافتهی  نانیاطم  تیشد  .  تأیید شود  اتیادب  یبررس  ندیفرا  قیارائه شده 

  ی شده توسط پروتكل بررس   نییسند شد که تمام الزامات تع  ۲۳ورود و خروج منجر به انتخاب    یارها یمع   نیاستفاده از ا

 کردند.یرا برآورده م

 
1 Krippendorff 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 ( Source:By author) های پژوهش بر اساس نام پژوهشگرانطبقه بندی یافته .۵جدول 

 ردیف  نویسنده  نوع سند  كد 

Fin01  مقاله Gekil and Tikijeh (2016) 1 

Fin02  مقاله Harrison and Freeman (2004) ۲ 

Fin03  مقاله Teeming and Summers (2018) ۳ 

Fin04  مقاله Prodhan (2010) ۴ 

Fin05  مقاله Ronstein (2020) ۵ 

Fin06  مقاله Kim and Lee (2013) 6 

Fin07  مقاله Tuki and Apablo (2018) 7 

Fin08  مقاله Ahmed et al. (2019) 8 

Fin09  مقاله Markopoulos et al. (2015) 9 

Fin10  مقاله Black et al. (2020) 10 

Fin11  مقاله Werderfer and Weber (2016) 11 

Fin12  مقاله Darth (2002) 1۲ 

Fin13  مقاله Aroma et al. (2020) 1۳ 

Fin14  مقاله Gekyl and Sandegdo (2021) 1۴ 

Fin15  مقاله Cavus and Baker (2021) 1۵ 

Fin16  مقاله Yazdani (2010) 16 

Fin17  مقاله Ndelko and Potokan (2021) 17 

Fin18  مقاله Blasi et al. (2023) 18 

Fin19  مقاله Harmony and Delishmak (2021) 19 

Fin20  مقاله Ahmed et al. (2022) ۲0 

Fin21  مقاله Sharma and Sharma (2020) ۲1 

Fin22  مقاله Ferga and Blach (2020) ۲۲ 

Fin23  مقاله Cooper and Besken (2020) ۲۳ 

Fin24  مقاله Agrawal et al. (2009) ۲۴ 

Fin25  مقاله Tokai and Ayapoglu (2018) ۲۵ 

Fin26  مقاله Safari et al. (2017) ۲6 

Fin27  مقاله Hahn and Karg (2017) ۲7 

Fin28  مقاله Sharma et al. (2020) ۲8 

Fin29  مقاله Kim (2017) ۲9 

Fin30  مقاله Armingeon and Seka (2013) ۳0 

Fin31  مقاله Bashgat and Belchi (2020) ۳1 

 

 جینتا  لیو تحل  هیمرحله پنجم: تجز

  ۲8کدها در    نیشد و ا  ییشناسا  هیپا  نیکد به عنوان مضام  ۳۲ابتدا    ی،سازمان  یدموکراس  یابی و ارز  ییشناسا  یبرا

  نمضامی  عنوان  با  کد  9  قالب  در  هاآن  لیدسته با توجه به نوع تحل  ۲9  نای  سپس  و  گرفتند  قرار  دهندهمضمون سازمان

عبارتند   یی شناسا  ریفراگ که  پاسخ  شدند  انسان  ی سازمان  جو  رک،مشت  ی خواهاز:  کرامت  مراودت    ت، یشفاف   ،یعادلانه، 
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آزاد فرهنگ  شغل  ،یسازمان  یریپذانعطاف  ، یسازمان  یخواه  ی اثربخش،  مضامیعدالت  جدول  ادامه  در  با    ریفراگ  ن ی. 

 از آنان ارائه خواهد شد. ک ی دهنده هر سازمان ن یاستفاده از مضام

 ( Source:By author) دهندهمضامین فراگیر با استفاده از مضامین سازمان بندیدسته .6جدول 

دهنده مضامین سازمان مضامین فراگیر  

 تعهد سازمانی 

 پاسخگویی به جامعه مدنی 

 تعهد 

 کاهش فساد اداری 

 حاکمیت مشترک 
 تمرکز زدایی سازمانی

گیری مشارکت کارکنان در تصمیم  

سازمانی عادلانه  جو  

 ایجاد تشكل های مستقل 

 حقوق برابر 

 مالكیت کارکنان 

 کرامت سازمانی 

 اعتماد به نفس 

 از خود گذشتگی

 احترام 

 قدرت انتخاب 

 شفافیت 
 جریان آزاد اطلاعات 

 دسترسی به ابزار اطلاعات 

 مراودت اثربخش 
 مذاکره موثر 

ثرؤبرقراری ارتباطات سازمانی م   

سازمانی فرهنگ آزادی خواهی    

 آزادی بیان 

 برابری نژادی، جنسیتی

 وجود فرهنگ انتقاد پذیری 

 وجود فرهنگ رهبری مشارکتی 

 انعطاف پذیری 

 کاهش سلسله مراتب سازمانی

روکراسی زدایی وب   

 انطباق با محیط 

 عدالت شغلی 

 کنترل

 ارزیابی

 بازخورد 

 ارتقاء 

 استخدام 
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 MAXQDA (Source:By author)  افزارنرم یخروجبراساس  یسازمان یدموكراس یابیعوامل مؤثر بر ارز یدسته بند. ۲نمودار  

 و اعتبار مدل ییایو پا  تیفیمرحله ششم: كنترل ك

امر    نیاز ا  ز ین  بیفراترک  ل یو تحل  یفی مطالعه ک  .اعتبار قابل قبول باشد  یدارا  د یبا  گردد،یکه انجام م  ای مطالعه  هر

ک ستین  ی مستثن  پژوهش  در  مفاه  ی ف ی.  اعتبار،  از  دفاع  یم یمنظور  حت   یریپذقیتصد  ،یر یباورپذ  ، یریپذشامل    یو 

از ح  ا یدو    یابی ارز  ، یف ی ک  قیتحق   ییایپا  یهااز شاخص  ی كیتحقق است.    جی نتا  یریپذبازتاب به    ثیچند سند  ارجاع 

  ت ی اهم زیحا ج یمشاهدات آنها از نتا تیفیک  یاب یدو مشاهده گر، اغلب در ارز  نیخاص است. درصد اتفاق نظر ب یشاخص

  کاملا   یارهامعی  از  گر،اگر دو مشاهده  یقرار دارد که حت   ز ین  قتی حق   ن یا  ریثأاتفاق نظر آنها به شدت تحت ت  زانیاست. م

آزمودن   یمنف  ای مثبت    یبرا  یمتفاوت  کردن  داریقلمداد  انتظار  کنند،  استفاده  برخ  م یها  درباره  حداقل  آنان  از    یکه 

آن    م،یبدان  مخواهی یم  اتفاق نظر داشته باشند. آنچه ما واقعا   گریكدی بخت و اقبال(، با    لدلی   به  صرفا    و)  کنندگانشرکت

  ن ی. پاسخ دادن به اشودیاست که از بخت و اقبال حاصل م  یزانیاز م  شتر بی  قدر   چه  آنها  نظر اتفاق  زان یاست که م

قرائت آنها    تیفکی  بهبود  سبب  حد  چه  تا  گرها،مشاهده  لات یآموزش و تحص  به ما خواهد گفت که مثلا   پرسش احتمالا 

  شتر یشود، بیو اقبال حاصل م   تبخ  یاز رو  که صرفا   یاتفاق نظر  زانیآنها از م  نیکه درصد اتفاق نظر ب  یبه نحو،  شده

 باشد.

  ت یدو کم   ن یارتباط ب یاب یو ارز  ی توافق وجود دارد که به بررس  یریگ به نام اندازه  یمفهوم  ی مباحث آمار استنباط   در

توسط دو فرد،    تیدو کم   نیا  یها، سنجش جداگانه اندازهیارتباط آمار  میمفاه   ریمفهوم با سا  ن ی. تفاوت اپردازدیم

چه  . آنشودیم   دهیکوهن سنج  یکاپا  بیبه نام ضر  یبیتوسط ضر  افقاست. اندازه تو  یر یگمیدو منبع تصم   ایو    دهیپد

به    ک ی استخراج شده است که هر    یکدها  نیاندازه توافق ب  یابی ارز  ،می کوهن به دنبال آن هست  ی کاپا  بیکه در ضر
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شاخص کاپا برابر با   ،مقالات به دست آمده  براساس  اند.قرار داده  یریگ ما را مورد اندازه  ی اصل   تیصورت جداگانه دو کم 

 نشان داده شده است.  7استخراج شده بود که در جدول  یبه دست آمد که نشان دهنده اعتبار کدها 78/0مقدار 

 ( Source:By author) ضریب توافق كاپا .۷جدول 

داری سطح معنی تقریب آماره تی  خطای انحراف  مقدار  شرح  

78۲/0 کاپا  مقیاس توافق   ۲71/0  ۴16/۲  0۴/0  

 6۳ تعداد موارد معتبر 

 گیری بحث و نتیجه 

است.    ی کار، ضرور  یمعنا   ساختار، در نظر گرفتن ارتباط آن با   کیبه عنوان    یسازمان  ی درک بهتر دموکراس  یبرا

  های دگاهی د  نیترمورد از مهم  نیچند  ی. بررسستین  ریمبنا امكانپذ  ک یبدون کار هدفمند به عنوان    ،یسازمان  یدموکراس

نظر    کارگران، از  یکار برا  ت ی. اهمکندیگاه خود کمک میدر جا  ی سازمان  ی دموکراس  یر یبه قرارگ  ، یو مفهوم  ی خیتار

  اما   است،   خطر  پر  ها، در سازمان  کی دموکرات  ی ندهایفرا  ی شده است. اجرا  می تقس  یرونیو ب  ی درون  های به ارزش  ی خیتار

  ش یفزاا  ا ی  جاد یسبب ا  توانیم   یسازمان  ی دموکراس  یرا به همراه داشته باشد. با اجرا  ی مثبت   ی اقتصاد  جی نتا  تواندمی

  ی و اجتماع  ی اسی س  ،یاز حقوق مدن  یبان یپشت   یاختصاصا  برا  ک، ی دموکرات  ینهادها .  افراد، سازمان و جامعه شد  یارزش برا

  ی که سازمان از اصول دموکراس  کند یم  دای تحقق پ  یهنگام  یسازمان  دموکراسی.  اندشده لیو تشك  می خود تنظ  نفعانیذ

اجرا  یطراح  یبرا مح  هایتیفعال   ی نحوه  و  کند  استفاده  گونه  ط یخود  به  را  شكوفا   ایکار  موجب  توسعه    یی که  و 

.  بر جامعه بگذارد  ی و اثر مثبت  دی نما  یطراح  ،سازمان به اهداف خود شود  یابی بالقوه کارکنان در جهت دست  هایییتوانا

 ست.  ا ( همراستا ۲0۲۲)گرانی( و آقاجان پور و د۲0۲1)  شماک یو دل ی هارمانس هایپژوهش جی با نتا نتایج این پژوهش

در سطح جامعه    یو دموکراس  مدنی  جامعه  ها، به سازمان  ی دموکراس  م یبدون تعمدهد که  نتایج این پژوهش نشان می

خسته کننده،    یکار  طیما را کنترل کنند، مح  یکار  یزندگ   گرانید  مدهی یکه اجازه م  ی. تا زمانشوندیم  دیتهد  زین

از کنترل    ی و خود مختار  یی رها  بموج  ی سازمان  ی داشت. دموکراس  م یخواه  ای کننده  ءارضا رغی  و   آورملالت کارکنان 

  یریجلوگ  ی بصورت خصوص  یسازمان   هایتیو از انجام فعال   شود؛یم   ی دار  ه یاز آنها در نظام سرما  یو بهره کش   ان یکارفرما

 .( منطبق است۲0۲1)  شماکیو دل  یپژوهش هارمانس  ج یبا نتا . این نتایج، کندیم

  ی هاتیمسئول فعال  یو حقوق  یاز نظر قانون  نفعانیسازمان دموکرات، همه ذ  کی در    دهد همچنین، نتایج نشان می

افراد در   و  نگر  ک یمشترک خود هستند  عنوان کارمندان آن سازمان  به  آنها    ؛شوندینم  ستهیسازمان دموکرات  بلكه 

با حقوق شهروند  ی آزاد، مستقل و شرکا   یاعضا و    ی سازمان  نتایج هستند  كسان ی عادلانه  این  و    های افتهیبا    .  احمد 

 .ستا ( همراستا ۲0۲۲)گرانید

ا  ک ی دموکرات  هایسازمان ب  تیخلاق  ،یوفادار  جادیسبب  مشارکت  م   شتریو  خود  بهتر  شوندیکارکنان  آنها  پس   .

ثرتر ؤم  توانندیکارکنان م   ،نی. همچنرندیآنها بهره گ  یا ی کنند و از مزا  جادیو ا  افتهیرا    یدیجد  هایفرصت  توانندیم

مبنا  رایز  ؛باشند م  یبر  عمل  ن  کنندیاعتماد  در    هایستمیس  به   یکمتر  ازیو  کردن  کار  دارد.  وجود  فرمان  و  کنترل 
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  هاو مهارت  ها یستگی آورد که سبب بهبود شایرا فراهم م   ی طیشرا  کند، یم  ی بانی پشت  ک ی که از اصول دموکرات  ی سازمان

  ی ش مشارکت دارند که نا  یبرا  یشتریب  لیکارمندان تما  ک، ی دموکرات  ی. در سازمان هاشودیممكن م   زانیم  نبالاتری  تا

  م ی باش  ی و اقتصاد  ی اسیس  یدموکراس   ی خود دارا  ی مشترک است. اگر زندگ  یرفتار و حس داشتن هدف  یاز تجربه آزاد

  های پرسش  ک، یدموکرات جامعه   کیدر    توانندیآنگاه شهروندان م  ابد، یرشد    یاس یبه نسبت قدرت س   ،یو بار قدرت اقتصاد

  ی و الزام  ند یبه عنوان فرا ی سازمان  ی پژوهش دموکراس  نای   در .  رودیم   ش یپ  ی خود را مطرح کنند و جامعه به سمت آزاد

ابعاد و    بیپژوهش و کمک روش فراترک  اتی در ادب  قیدق   نظری  مطالعه  با.  گرفت  قرار  مطالعه  مورد  هادر سازمان  دیجد

  ی بعد اصل  9  ، نظرات اعضا  ی و بررس  یی و شناسا  ل یشد. پس از تحل  ی ابیو ارز   ی بررس  یسازمان  ی عوامل مؤثر بر دموکراس

عادلانه،    یمشترک، جو سازمان  تیحاکم  ،یکه عبارتند از: تعهد سازمان  یسازمان   یدموکراس  یبرا  ریفراگ  نیبه عنوان مضام

به    یو عدالت شغل  یسازمان  یریرقابت پذ  ، یسازمان  یخواه  ی مراودات اثربخش، فرهنگ آزاد  ت،یشفاف  ،یکرامت سازمان 

 .دست آمد

  ی روانشناخت   هیتوسعه سرما  شیو افزا  یسازمان   یدموکراس  یدر جهت ارتقا   ییشنهادهایپژوهش پ  جیتوجه به نتا  با

م برگزار1شود:  یارائه  سازمان  ی.  راستا   ی انتخابات  مد   یدر  تشك   رعامل یانتخاب  با  انتخابات  ک ی   لی سازمان،  و    ی دوره 

تبع   ،کارکنان در سطوح مختلف سازمان  یتمام   ،یقانون  هایتیحما ا  یت یجنس  ضیبدون  انتخابات شرکت    نیا  نیدر 

  ی در ط  یدر سازمان بصورت حضور  ییپاسخگو  های ستمیس  جاد ی. ا۲بدهند؛    یمورد نظر خود را  ی داینموده و به کاند

.  ۴در سازمان؛   مداریفرهنگ قانون تی. تقو۳سازمان؛    رانی ارائه انتقادات از عملكرد مد  یدر راستا  یسازمان هایشیهما

  جاد ی. ا6مرتبط با حقوق کارکنان در کار و سازمان؛    نیدر قوان  تی. شفاف ۵  ن؛یقوان  تیدر جهت احترام و رعا  یسازهنگ فر

کارکنان در    یخودباور  شی فضاها در جهت افزا  نیسازمان از ا  نیو مسئول  رانیمد  یقانون  های تیو حما  یرقابت   یفضا

 .  سازمان

 نویسندگان   مشاركت 

 اند. داشته   مشارکت   پژوهش   این   در   برابر   سهم   نسبت   به   نویسندگان   تمام 

 تعارض منافع

 گونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیان نشده است.هیچ
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